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RESUMO

Este artigo aborda o tema Qualidade de Vida noallhab(QVT), que estad centrado na
satisfacdo e bem-estar dos funcionéarios. Trataesenth pesquisa com profissionais da area
militar que atuam na area administrativa do 2°IBatade Policia Militar de Minas Gerais. O
objetivo foi analisar a realidade enfocada a padimodelo tedérico de QVT de Hackman e
Oldham, verificando-se o nivel de motivacdo no @liab a partir daqueles que o realizam.
Foi utilizada a abordagem quantitativa, sendo gsiedados foram coletados através de
questionario estruturado. Os resultados foram saddis através da andlise de conteudo.
Como resultado verificou-se que a maioria das gsafnais ndo possui visdo total do
processo, representando um trabalho fragmentadietamo percebem seu trabalho como
significativo e relevante.

Palavras-chave:Gestdo de Pessoas, Motivacéo, Qualidade de Vidaaialho.

ABSTRACT

This study addresses the issue Quality of Life atkw(QVT), which is centered in staff’'s
satisfaction and welfare. It is a search with psefenals from military area that work in the
administrative area from Second Battalion of th@&di Gerais Military Police. The objective
was to analyse the reality focused from the theakemodel of QVT from Hackman and
Oldham, verifying the motivation level at work frothose who do it. It was used the
guantitative approach. Data were collected thragtgictured questionnaire. The results were
analyzed through content analyses. It was found rtiast profissionals does not have full
view of the process, representing a fragmented wookvever they perceive their work as
meaningful and relevant.

Key-words: People Management, Motivation, Quality of Life abkk.
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1. INTRODUCAO

O tema da presente pesquisa é a motivagao reldei@nqualidade de vida no trabalho
(QVT). Os estudos sobre QVT mostram o ambienteraleatho em diversas esferas, como
publica e privada, instituicbes de ensino, comercidustrias, dentre outros; no caso dessa
pesquisa € abordado um ambiente de esfera pubdicand tipo de organizacdo bem
especifica: a policia militar.

A motivacdo humana tem sido uma das principaisqueacdes e desafios da gestao
organizacional moderna, e varias teorias tentanticaxm sentido desta for¢a misteriosa que
leva as pessoas a agirem de forma a alcancarenolgetisos. Anteriormente a QVT era um
dos recursos utilizados na area de Recursos Humlaojestem ciéncia de que ele é utilizado
na parte estratégica de muitas organizacoes, g ale estudo de diversos trabalhos.

A motivagdo dos seres humanos e a qualidade dendd@iabalho apresentam os
desafios enfrentados por uma administracdo modefma de alcancar objetivos que possam
satisfazer essas necessidades. A partir do moneemtque a preocupagao com o bem estar
das pessoas ganha espaco nas organizacoes, epogstar melhores resultados na busca de
um ambiente de trabalho adequado para o desenwsitondas atividades profissionais.

Na tentativa de mensurar o nivel de motivacdo gerzelo trabalho, Hackman e
Oldham (1974) propdem um escore denominado “PakMwotivador do Trabalho (PMT)”.
Esse escore é parte integrante do instrumiafit®iagnostic Survey (Pesquisa de Diagnostico
do Trabalho) desenvolvido por Hackman e Oldham 419Tal modelo, utilizado nesse
trabalho, foi escolhido a fim de determinar o PM&ssks trabalhadores. Tal escolha se deu
pelo fato da necessidade de utilizacdo de umanfemta quantitativa que permitisse
mensurar o quanto um trabalho pode proporcionanateracéo para aqueles que o executam.

O presente estudo tem como objetivo mensurar o digemotivacdo em que se
encontram os colaboradores da esfera administrptivi@ncentes ao 2° Batalhdo de Policia
Militar de Minas Gerais e suas secOes. Através edgyisa pretendemos encontrar qual o
potencial motivador do trabalho desses funcionérios

Inicialmente, apresenta-se a evolugdo historica groncipais conceitos acerca do
tema qualidade de vida no trabalho. Num segundoentomséo destacados os modelos de
qualidade de vida no trabalho e seus respectivimesue a metodologia utilizada neste
trabalho. Apds essas apresentacfes, destacandadasobtidos e suas respectivas analises.
Na ultima secéo, tém-se as conclusdes a que cogstuhitiu que se chegasse.

2. EVOLUCAO HISTORICA E CONCEITOS

As primeiras pesquisas sobre o tema “Qualidadeida Mo Trabalho (QVT)” datam
de 1950 com Erik Trist através da busca por um Ioodae tratasse da relacdo entre
individuo, trabalho e organiza¢do. O quadro 1 mostrmo o campo de estudos acerca do
assunto evoluiu segundo Fernandes (1996).

Para Veiga (2000), apés a década de 1990, maraadaupessivos processos de
downsizing, reestruturacdo e reengenharia, verifica-se umeatonde pessoas trabalhando
cada vez mais e com menos tempo para si mesmas.

Vasconcelos (2001) considera que a sociedade wdvesnparadigmas de modos de
vida dentro e fora da empresa, gerando, em conseiQuéovos valores e demandas de
Qualidade de Vida no Trabalho.

Segundo Walton (1973), um dos principais autorssaléema, a expressao qualidade
de vida no trabalho vem sendo utilizada para descrgalores ambientais e humanos,
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negligenciados pelas sociedades industriais enr thvavanco tecnoldgico, da produtividade
e do crescimento econdmico.

Quadro 1: Evolucéo do conceito de QVT
CONCEPCOES EVOLUTIVAS

CARACTERISTICAS OU VISAO

DO QVT
1. QVT como uma variavel Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigadonacp
(1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para iwiishab.

O foco era o individuo antes do resultado orgaiorat; mas,
ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanergwegadd
como a direcao.

Um conjunto de abordagens, meétodos ou técnicas |para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabaltais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista conmdgimo de
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento dgocau
desenho de novas plantas com integracdo sociahieaé
Declaracdo ideologica sobre a natureza do trabalhas
4. QVT como um movimento relacbes dos trabalhadores com a organizacdo. @®g
(1975 a 1980) “administracdo participativa” e “democracia indigdtr eram
frequentemente ditos como ideais do movimento dé.QV
Como panacéia contra a competicao estrangeiralepnab de
gualidade, baixas taxas de produtividade, problataagieixas

2. QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

3. QVT como um método
(1972 a 1975)

D

5. QVT como tudo

(1979 a 1982) LS

e outros problemas organizacionais.
6. QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassaremtooofun&o
(futuro) passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Fernandes (1996)

Sao diversos, portanto, os conceitos e autoredrgtaam do tema qualidade de vida.
Para a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), quaidadvida é a percepcao do individuo
de sua posicédo na vida no contexto da culturatensessde valores nos quais ele vive e em
relacdo a seus objetivos, expectativas, padroesaypacdes (THE WHOQOL GROUP,
1995).

Ayres (2000) entende a QVT como sendo o resultadanda mistura de dimensdes
bésicas da ocupacdo, que geram estados psicologisokando em distintos estados de
motivacdo e satisfacdo e em diversos tipos dedaste condutas nos sujeitos ligados as
organizagoes.

Ainda de acordo com Ayres (2000), a QVT € uma coc@e abrangente e dedicada as
condi¢cdes de vida no trabalho, englobando o bear;estgarantia de salde e a seguranca
fisica, mental e social, além do preparo para Ihabaom confianca e bom aproveitamento
de suas capacidades.

Mendes e Ferreira (2004, p. 3) entendem Qualidadédh no Trabalho como:

Um produto de agdes individuais e coletivas quecdmsinstaurar nas
organizacdes um contexto de producdo de bens écaemo qual as
condicbes, a organizacdo e as relacdes sociaigatbalio sdo fontes
predominantes de bem - estar para seus protagomigtaxercicio de suas
tarefas.

O conjunto de ac¢des de uma organizacado que enwoivglantacdo de melhorias e
inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambienteatalho é considerado por Franca (1997)
como sendo Qualidade de Vida no Trabalho. Pardaosaaia QVT soO ocorre quando se olha a
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empresa e as pessoas como um todo, com uma visgoauta, € ndo o ser humano dividido
em partes. Outros autores como Maximiano (2000a&dhcelos (2001) reforcam essa ideia
de viséo holistica, o que eles chamam de enfoaqysicbssocial.

Para Davis e Newstron (2001), QVT quer dizer ostgmofavoraveis e desfavoraveis
de um ambiente de trabalho para as pessoas. Qusaj@ade de vida no trabalho tenta criar
uma relagdo harmoniosa entre empregado e empregadam ambiente que seja favoravel
para ambos.

O objetivo central da QVT, para Vieira (1990), érageuma organizacdo mais
humanizada para, assim, obter uma relacédo cooggeratire o capital e o trabalho.

De acordo com Quirino e Xavier (1987), QVT é ungadido direta com as condi¢des
em que trabalham os empregados de uma empresa a satisfacdo das necessidades do
homem levando-se em consideragdo 0S aspectos ddfagi no cargo e trabalho
humanizado.

O entendimento de Rodrigues (2011) sobre o termd ©¥ue ele € a resultante direta
da combinacdo de diversas dimensdes basicas dia tarale outras dimensdes nao
dependentes diretamente da tarefa, capazes dezprathtivacdo e satisfacdo em diferentes
niveis, além de resultar em diversos tipos de dades e condutas dos individuos
pertencentes a uma organizagao.

Por meio dos conceitos de QVT vistos, percebe-ge ajfioco € o bem estar do
funcionario.

3. MODELO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

A literatura registra varios modelos relativos alglade de vida no trabalho como os
apresentados por Richard Walton (1973), William égs(1979), Keith Davis e William
Werther (1983), Nadler e Lawler (1983), Huse e Cumgs1 (1985) e Hackman e Oldham
(1975), dentre outros pesquisadores do tema.

O modelo de Walton, segundo Ménaco e Guimaraed(20@5), tém como objetivo
dar origem a uma organizacdo mais humanizada ond&balho possa ser desempenhado
com responsabilidade e autonomia, o trabalhaddrat@onhecimento de seu desempenho,
com tarefas adequadas a seu cargo, uma variedadévitlades e a valorizacdo de seu
trabalho juntamente com seu desenvolvimento pesé&al entendeu que deveriam ser
observados aspectos como: a compensacdo justageadde a seguranca e saude nas
condicbes de trabalho, oportunidade imediata paratilZzacdo e desenvolvimento da
capacidade humana, oportunidade futura para crestintontinuo e garantia profissional,
integracéo social na organizacéo de trabalho, itocisihalismo na organizagéo do trabalho,
o trabalho e o0 espaco total da vida e a relev&udel da vida no trabalho.

Para Medeiros e Oliveira (2011), o modelo elabogamowestley (1979) esta baseado
em quatro fatores, os quais apresentam estredtgdligcom a qualidade de vida no trabalho, a
saber: politico, econémico, psicologico e socialdgiA juncdo desses fatores no ambito
individual ou social pode determinar situacdesmj@stica, inseguranca, alienacdo e anomia,
gue representa a falta de leis e regulamentos.

De acordo com Werther e Davis (1983), a Qualidaal®¢/ida no Trabalho pode ser
influenciada por 3 fatores. Os organizacionais $@onados por elementos sociais,
comportamentais, tecnoldgicos, -culturais, econdésii@ governamentais. Os fatores
comportamentais sdo compostos por necessidadesalgsos humanos, motivacdo e
satisfacdo. O ultimo fator € o organizacional, sendnstituido por propdésitos, objetivos,
organizacao, departamentos e cargos.
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Segundo Nadler e Lawler (1983), a QVT esta fundaagenem quatro aspectos que a
medida que forem incrementados havera uma melhoaaQVT: participacdo dos
funcionarios nas decisdes, reestruturacdo do tralksttavés do enriquecimento de tarefas e
de grupos auténomos de trabalho, inovacdo no sasttenrecompensas para influenciar o
clima organizacional e melhoria no ambiente dealfadh quanto a condi¢des fisicas e
psicolégicas, horarios de trabalho, etc.

Na visdo de Huse e Cummings, os programas de qdalide vida no trabalho s6
terdo validade se contarem com a participacaordbalhadores; possuirem projeto de cargos
de acordo com suas necessidades; estiverem atentos maior equilibrio entre salarios e
status funcional; perseguirem sempre melhores c¢oedi de trabalho, representadas,
principalmente, pelo aumento da autonomia nos g@gruge trabalho, adequacBes em
equipamentos e maquinérios e a flexibilizacdo dearies (SANT'ANNA; KILIMINK;
MORAES, 2011). Na opinido de Rodrigues (2011), pdwmae e Cummings, a qualidade de
vida no trabalho esta intimamente ligada as pessmagrabalho e a organizacédo e foca “a
preocupacado com o bem-estar do trabalhador e cfiloéeia organizacional e a participacao
dos trabalhadores nas decisfes e problemas dthwall@ODRIGUES, 2011, p. 90).

Nesta pesquisa em particular, foi utilizado o mod## Hackman e Oldham (1975)
para Qualidade de Vida no Trabalho. Esse modeleidas na ideia de que as caracteristicas
das tarefas sdo responsaveis pela promocéo deste@s psicoldgicos criticos: significancia
percebida, responsabilidade percebida e conheasedds resultados do trabalho. A
presenca desses trés estados levaria a motivaciédlidimuo, e conseqientemente, em uma
melhoria na qualidade de vida desses individuos.

Esses estados psicolégicos fazem parte da chamatlsagdo interna, segundo
Caixeta (2003), ou seja, sdo compostos por fatotesios e ndo externos como por exemplo
0 caso do salario e os elogios feitos pelo chefedade acordo com a autora:

- Significancia percebida: a pessoa precisa percahetrabalho como importante de
acordo com os valores que ela concebe;

- Responsabilidade percebida: a pessoa deve arepie ela é responsavel pelo
resultado de seus esforgos;

- Conhecimento dos resultados: é fundamental guessoa verifique se o resultado de
seu trabalho é satisfatorio.

De acordo com Schirrmeister (2006), se os trésdestgpsicologicos estiverem
presentes, a pessoa tenderda a se sentir bem comsigma ao desenvolver uma boa
performance no trabalho e, ainda, procurara mamtelesempenho para prolongar essa
satisfagcdo; para a autora isso seria a motiva¢éman

Os autores propuseram o Modelo das Dimensfes Batacaarefa, ondeos resultados
pessoais e de trabalho sdo obtidos através danpeede estados psicologicos criticos, que
por sua vez estao interligados com as dimensodarefa. Estes estados sao: significancia
percebida, responsabilidade percebida e conheandentesultado.

A significancia percebida € o nivel em que o tiaba@ percebido pelo individuo como
sendo valioso e significativo. A responsabilidagecpbida € a percep¢do que 0 sujeito tem
sobre o resultado da execucdo do seu trabalho.n®ecomento do resultado refere-se ao
conhecimento por parte de quem executa a atividadseja, os individuos estardo motivados
se estiverem realizando uma tarefa que consideigmificativa, pela qual ele é responsavel
(HACKMAN et al., 1975).

Para Hackman e Oldham (1975), as dimensdes daatarellem a variedade de
habilidades; a identidade da tarefa; o significddatarefa; a autonomia efeedback. Para
Vieira (1996), as dimensOes e as caracteristicasatigo consideradas determinantes da
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qualidade de vida no trabalho sdo sistematizadas speem capazes de oferecer as
recompensas intrinsecas e dessa forma propor@atiafacdo aos individuos e auto motiva-
los paras as tarefas.
Sendo assim, tem-se:
* Variedade de Habilidades: grau em que a tarefacexégiedade de diferentes
atividades para chegar ao final, envolvendo o @sdiférentes talentos e habilidades
do trabalhador, evitando, inclusive, a monotonia;
* Identidade da Tarefa: grau em que a tarefa reqexeaucao do trabalho como
um todo e individualizado, ou seja, o trabalho de®e executado do inicio ao fim.
Pode também ser considerada como a quantidade altugades que o trabalho
oferece a pessoa para que ela realize sua tardfstatidade, conhecendo entdo, os
resultados de seu trabalho;
» Significado da Tarefa: grau em que a tarefa exemse@mpacto substancial nas
vidas ou no trabalho de outras pessoas, na orgéizal fora dela, ou seja, o grau de
relevancia social do trabalho, além da sua capdeidie atingir os objetivos da
organizacao, satisfazer o cliente ou realizar @dssmnte o proprio trabalhador;
* Autonomia: grau no qual a tarefa fornece liberdasleindependéncia ao
trabalhador para programar e determinar os pro@dos a serem usados na sua
execucao. Assim, quando os resultados do seu hialsakgem, a pessoa percebe o0s
efeitos de seus esforcos e iniciativas, ndo apealmsando-as na dependéncia de
instrucdes que, eventualmente, lhe foram passadas;
* Feedback: grau pelo qual o desempenho da tarefittaresa obtencao direta e
clara, pelo trabalhador, de informagéo sobre avefatle de seu desempenho e pelo
qgual o trabalhador recebe informacdes claras ssarelesempenho, advindas de seus
superiores ou colegas.

Detoni (2001) explica o modelo de Hackman e Oldhanpartir da estrutura
desenvolvida por esses autores:

Figura 1: Dimensdes Essenciais do Trabalho e Resultadosdgss

Dimensdes da Estado Resultados

tarefa E—— psicolégico | — > pessoais e de
trabalho

Variedade de
Habilidades Significancia
. . Alta motivacao
_’ .
Identidade da tarefa percebida no trabalhg interna para o trabalh
Significancia da tarefg Alta qualidade no
desempenho do
trabalho
Responsabilidade _—) ) .
Autonomia > percebida pelos Alta satisfacio com o
resultados do trabalhd trabalho
Absenteismo e
rotatividade baixa
Conhecimento dos
Feedback _— resultados do trabalhd

]

Eficacia da necessidade de crescimento do tradbaiha

Fonte: Hackman et al (1975).
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De acordo com a figura 1, constata-se que nas difeenda tarefa aparecem cinco
atributos para a satisfagdo do trabalho. Os autbese desse estudo consideram as
caracteristicas da tarefa do individuo como viahdoras de satisfacdo, e que a motivacao
ocorre através dos estados psicoldgicos criticos.

Os autores ainda sugeriram a criacdo de um fatoondi@ado potencial motivador
(PM) que seria uma medida de analise de um detadoitrabalho em termos destas cinco
dimensdes. A andlise desses autores se restringmragpuecimento do cargo, sendo este
considerado como fonte de satisfagcao e motivacaoe@ (2003) adverte que fatores como
ambiente de trabalho, relacdes inter-pessoaistréalhistas, entre outros, ndo recebem uma
dimensao significativa na avaliagao da QVT.

Deve-se também atentar que, apesar dos trabalhoHad&man e Oldham
considerarem as variaveis de conteldo dos cargo® gorincipais determinantes na
satisfacdo do trabalho, é necessario reconhecenpartancia do contexto, destacando
varidveis como a seguranca no trabalho, a compans$aanceira e o ambiente social.

As trés primeiras dimensdes, variedade de habédidadentidade da tarefa, e
significado da tarefa contribuem para uma signgiicado emprego para o trabalhador. A
quarta, autonomia, leva o trabalhador a experimententido da responsabilidade em seu
trabalho. A quinta, feedback, traz ao trabalhadoosrthecimento dos seus resultados.

O potencial motivador do trabalho € um determiratdavés da média aritmética entre
0s escores das dimensdes Variedade da Tarefajdamtda Tarefa e Significancia da
Tarefa, seguido de uma multiplicacéo pelos escdassdimensdes Autonomia e Feedback,
obtendo assim um escore que determina o nivel d&agao proporcionado por um trabalho.

4. METODOLOGIA

A pesquisa cujos resultados estdo aqui apresentaulasteriza-se como um estudo
descritivo, que teve como objetivo geral medir depoial motivador do trabalho dos
trabalhadores da esfera administrativa da PMMGepdd também ser considerada um
estudo de caso. Conforme metodologia estudada pof2@8), as pesquisas descritivas
possuem como objetivo a descricdo das caractedstie uma populacdo, fendbmeno ou de
uma experiéncia.

As estratégias utilizadas foram quantitativas, edida em que se buscou quantificar
os dados e generalizar os resultados da amost@aappopulacdo-alvo, através de analises
estatisticas. De acordo com Richardson (1989),métedo caracteriza-se pelo emprego da
quantificacdo, tanto nas modalidades de coletanfdemacdes, quanto no tratamento dessas
através de técnicas estatisticas, desde as maiesiaté as mais complexas.

Como instrumento da coleta de dados foi utilizadgpléicacdo de questionario uma
vez que é uma técnica estruturada, que pode seadglsimultaneamente a um grande
namero de pessoas, garantindo a comparabilidadeladss, a velocidade, a precisdo do
registro e a facilidade no processamento dos d@dAasHOTRA, 2001). De acordo com o
autor os dados obtidos sdo confiaveis porque gsostss sdo limitadas as alternativas
mencionadas. Para ele o uso e perguntas fixa & eedariabilidade dos resultados que pode
ser causada pelas diferencas entre os entrevistador

Segundo Gil (1999), questionario € uma técnicandestigacdo composta por um
namero mais ou menos elevado de questbes apreseriad escrito as pessoas, tendo por
objetivo o conhecimento de opinides, crencas, memios, interesses, expectativas, situacoes
vivenciadas etc. O mesmo autor aponta como vandadge@aplicacdo de método pontos como
garantia de anonimato das respostas e a ndo e&padis pesquisadores a influencia das
opinides e do aspecto pessoal do entrevistado.
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O questionario foi dividido em 2 partes. A primef@ composta por 5 questbes
fechadas, com respostas baseadas em uma escadeedecam sete graus, cujo objetivo
principal foi avaliar o trabalho em si. Cada din@mslo trabalho € contemplada com uma
questao disposta na forma interrogativa, fazenao goe a Parte 1 do instrumento proposto
por Hackman e Oldham (1975) apresente a configaregaforme figura 2:

Figura 2: Exemplo de questdo e escala de respostas dalParte

1.1. Qual é o nivel de autonomia existente em seu trabalho? Isso &, até que ponto lhe é permitido decidir a maneira de realizar
suas tarefas?

1 2 3 4 5 6 7
Muito pouco: o trabalho ndo me da Moderadamente: muitas coisas  sdo Total: tenho quase completa responsabilidade
oportunidade de dizer quando e como ele padronizadas e nd3o estdo sob meu para decidir como e quando o trabalho deve
deve ser feito. controle, mas posso tomar algumas ser feito.
decisdes sobre o meu trabalho.

Fonte: Pedroso, B., Pilatti, L. A., et al (2010)

A segunda é composta por 10 afirmacdes relacioreglasico Dimensdes Essenciais
do Trabalho também seguindo o modelo de Likert,eond indicador “1” representa
discordancia total, o “4” representa uma indecs&d'7” representa concordancia total. Cada
dimenséao é representada por dois itens, de formaguitem de cada dimensao esta disposto
em escala de respostas normal e o outro item Bg@dstb em escala de respostas invertida.

A Parte 2 € composta por 10 questdes afirmativassan como na primeira parte,
somente os valores minimo, médio e maximo recebeibuigdes. Conforme contido na
figura 3:

Figura 3: Exemplo de questdo e escala de respostas da2Parte

2.1. Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de alto nivel.

1 2 3 4 5 6 7
N&o concordo de modo algum. As vezes concordo, e as Concordo inteiramente.
vezes ndo concordo.

Fonte: Pedroso, B., Pilatti, L. A., et al (2010)

As questdes da parte 1 do modelo utilizado séo mspecificas e diretas. Nas
questbes da parte 2, percebe-se uma semelhancalagéor aos dois itens pertencentes a
mesma dimensdo. Na tentativa de diferi-los, sem egtes assumam sentidos distintos,
Hackman e Oldham (1975) propuseram a inversdoaddaede respostas em um dos itens de
cada dimenséo.

A escala de respostas do tipo Likert de sete alteas foi mantida. A ordem das
guestbes também nao foi alterada. As questdesesgiala de respostas é invertida, nao
sofreram alteracdo. A preservacdo das caractesdtic instrumento original faz com que o
calculo do escore do Potencial Motivador do Trabalbja realizado exatamente conforme
fora proposto por Hackman e Oldham (1974).

O célculo dos escores das dimensdes do trabalhealzado através da média
aritmética simples entre as trés questdes que campada dimens&o. E preciso inverter as
guestdes cuja escala de respostas é invertida@9,7Q11, Q13 e Q15). Ja o Potencial
Motivador de Trabalho (PMT) pode ser calculado gelguinte formula:
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I+06 + 05 24+ Q7 +0Q12 44+ Q10+ +Q15
2 Qg .2 % LR Qg 2 Qi+ 40114014 05+Q8+ 1013

3 3 * 3

FPMT =

O PMT indica o grau em que o trabalho é significgtiou seja, o quanto fomenta a
responsabilidade e promove o conhecimento dostaeesl. Desenvolvendo a férmula e
realizando as inversdes necessarias, tém-se qa#oo @score possivel € 343 e 0 minimo é 1.
De acordo com Hackman e Oldham (1974) o valor 128néponto de referencia, onde
valores iguais ou superiores sdo consideradogatatiss e inferiores, insatisfatorios.

Para o calculo dos escores e tabulacdo dos daiasilizado osoftware Microsoft
Excel, onde os célculos e graficos sdo realizaddsmiha automatizada.

O potencial motivador objetivo de um trabalho naasa aos empregados, que nele
desempenham suas atividades, motivacao internadesanvolvimento das suas fungdes ou
satisfacdo experimentada no trabalho. Ao contramo,trabalho que esta com o PPM alto
somente criard condicdes para que o trabalhadordesempenhar bem sua funcao,
provavelmente experimente um estado de reforcoadegsacdo. As caracteristicas do
trabalho, entéo, servem somente para estabeleegraoio para fomentar a motivacao interna.

O questionario foi aplicado aos militares, maisci@@mente, aos que ocupam cargo
administrativo dentro do 2° Batalh&o de Policiaitisiilde Minas Gerais (2° BPM MG) e suas
secodes, num total de 36, dos quais apenas 1 néesfmndido.

O mesmo foi aplicado em diferentes datas e hordpieviamente agendados com o
responsavel por cada secéo e autorizados pelo Camado 2° BPM MG, o tenente coronel
Renato Sampaio Preste. Foi disponibilizado para ¢adpondente um periodo de até 30
minutos para o preenchimento do questionario.

Figura 4: Identificacdo do respondente

Faixa etaria: Tempo de atuagdo na Area Administrativa da PMMG

Menor ou igual a25
anos

Entre 26 e 30 anos

Entre 31 e 35 anos

Menor ou igual a
5 anos

Entre 6 e 10 anos

Entre 11 e 15
anos

Entre 36 e 40 anos

Entre 41 e 45 anos

Maior ou igual a 46
anos

Entre 16 e 20
anos

Entre 21 e 25
anos

Maior ou igual a
26 anos

Tempo de atuagdo na

PMMG

Local de Trabalho

Menor ou igual a 5
anos

Entre 6 e 10 anos

Entre 11 e 15 anos

[ T27BPm

[ 70°cia

[ T30 ca

[ T31°0A

[ 135°cia

| | Outro

Entre 16 e 20 anos

Entre 21 e 25 anos

Maior ou igual a26

anos

Sexo :
[T masculino

| | Feminino

Fonte: Elaborado pelos autores

Como forma de uma melhor andlise dos dados, matentmno sigilo de identificacdo
do respondente foi solicitado o preenchimento dgsiistes campos conforme apresentado na
figura 4.

6. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA
A populacao investigada foi o 2° Batalhdo de Palidilitar de Minas Gerais (2°

BPM MG) localizado na cidade de Juiz de Fora. Bipgram da pesquisa os militares que
trabalham em fun¢bes administrativas das compaetsagdes pertencentes a esse batalhao.
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Do total de respondentes, 88,6 % sdo do sexo nmascel 11,4 % sao do sexo
feminino. Com relacdo a faixa etéria, 77,14 % temnee26 e 40 anos. No que diz respeito ao
tempo de atuacdo na PMMG, 45,45 % possuem entrd®anos e 72,73 % possuem no
méximo 5 anos de atuacdo na area administratiRMMG. A aplicacdo dos questionarios
aos policiais participantes da pesquisa acontetediwersos momentos, em locais e horarios
pré-determinados pelo Comandante do 2° BPM MG eaodantes responsaveis pelas

Companhias participantes.
Na tabela 1 sdo apresentadas informacdes estistas Dimensdes Essenciais do

Trabalho e do Potencial Motivador do Trabalho.

Tabela 1: Estatistica Descritiva das Dimensdes EssenciaiSrdbalho e do Potencial
Motivador do Trabalho

Dimensao Média DeS\QO Coef_|C|e~nte Minimo Maximo | Amplitude
Padréo Variacdo
Variedade 4971 0.958 19.267 2.667 6.667 4.000
Identidade 4.943 0.982 19.863 3.000 7.00( 4.000
Significancia 6.076 1.100 18.101 2.667 7.000 4.338
Autonomia 4.267 1.099 25.758 2.000 6.000 4.000
Feedback 4.848 0.930 19.186 3.000 7.000 4.000
PMT (0-100) 62.209 10.675 17.160 44.643 83.23( 38.588

Fonte: Dados da pesquisa

A figura 5 apresenta as médias das Dimensfes HEasede Trabalho e do Potencial
Motivador do Trabalho, na escala centesimal.

Figura 5: Média das Dimens®8es Essenciais de Trabalho e téadtal Motivador do Trabalho

Variedade i i | i i | | 66.19
Identidade ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ | 65.71
Significancia ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ | 84.60
Autonomia ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ | 54.44
Feedback ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ | 64.12
0O 10 20 30 4 50 60 70 8 90 100

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando primeiramente o PMT, o qual, de acootio as propostas de Hackman
e Oldham, sera classificado como satisfatério sesosres forem superiores a 125 pontos, ou
seja, superior a 66,67% da pontuacdo maxima (erlaesentesimal) — as pontuacgdes
apresentadas indicam que o trabalho n&o é signfica

Desta forma, o trabalho focado nas cinco dimensf@igere que ele ndo é motivador.
Observa-se na tabela 2 que 68,57% (24 registras)atidgiram individualmente o escore
aceitavel.
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Dos cinco locais de aplicacdo dos questionaridd)°aCIA possui 66,67% de seus
militares com PMT satisfatério e o 2° BPM o locaht maior nimero de respondentes com
PMT insatisfatorio, 81,82%. O menor PMT encontragdaence ao 2° BPM enquanto que o
maior pertence a 30° CIA.

Verifica-se ainda que das dimensfes da tarefa tagas significancia € a que obteve
maior pontuacao, 84,6%. A significancia da tarefare-se ao grau de impacto que o trabalho
e um individuo tém sobre a vida de outras pesssadn sendo, observa-se que os militares
pesquisados percebem seu trabalho como imporfaatemos inferir que essa significancia
pode estar relacionada com o0s novos valores quio esirgindo de QVT conforme
Vasconcelos (2001).

Herzberg (1964) diz que os fatores motivadoresmliga a funcdo e conteudo do
cargo, como capazes de satisfazer o trabalhadar.qgiser dizer que, na pesquisa realizada
com os militares que trabalham no 2° Batalhdo dé&iBdMilitar de Minas Gerais e suas
secOes, ao considerarem a significancia do seallh@brealizado com a maior expressao
motivacional, demonstrada na estatistica, podensenéer que eles sentem-se motivados
pelas atividades desafiadoras e estimulantes do care ocupam.

Tabela 2: Escores das Dimensdes Essenciais de Trabalh®etdncial Motivador do Trabalho

Dimensdes Essenciais do Trabalho PMT
N Variedade Autonomia Identidade Feedback Significane (0-100)
1 4.33 3.67 4.33 4.33 6.67 55.51
2 5.00 6.00 6.00 5.00 7.00 77.44
3 6.33 4.00 5.00 5.00 7.00 66.04
4 5.67 5.67 5.33 6.33 7.00 83.23
5 6.33 4.67 4.00 5.67 6.67 71.86
6 6.33 5.00 5.00 6.67 6.67 80.80
7 5.00 4.00 4.00 5.00 2.67 54.48
8 5.00 4.67 3.33 5.00 6.33 64.16
9 4.67 3.33 4.33 3.67 4.67 46.98
10 4.33 4.00 4.33 5.33 6.00 61.79
11 4.67 3.33 5.67 4.67 7.00 57.99
12 5.00 5.33 4.00 4.33 6.00 64.51
13 4.00 2.00 6.00 4.67 6.00 44.64
14 5.00 2.00 6.67 5.67 6.33 51.36
15 6.67 4.33 5.67 4.33 7.00 65.77
16 5.33 4.67 5.33 6.33 6.67 75.80
17 5.33 5.00 5.67 5.33 6.67 73.25
18 4.00 3.67 4.00 4.33 5.33 52.22
19 4.00 4.33 4.33 4.33 4.67 55.56
20 2.67 4.67 4.67 3.00 4.67 47.10
21 6.00 5.00 5.00 5.67 7.00 75.66
22 4.67 2.33 4.00 7.00 7.00 56.70
23 4.33 3.67 3.67 4.00 4.67 49.27
24 4.33 2.67 3.00 4.33 7.00 46.80
25 4.33 5.67 6.00 5.33 5.00 72.76
26 3.33 5.67 7.00 3.67 7.00 65.55
27 5.33 4.67 5.67 6.00 6.33 74.15
28 4.67 4.00 5.00 4.33 5.00 56.54
29 4.33 5.67 5.67 4.00 5.33 64.58
30 6.33 5.33 4.33 4.00 6.33 65.74
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Dimensbes Essenciais do Trabalho (continuacéo) PMT

N Variedade Autonomia Identidade Feedback Significane (0-100)

31 4.00 4.00 4.67 4.33 3.67 52.43

32 6.00 5.67 7.00 3.67 7.00 69.57

33 6.33 2.33 5.33 5.00 7.00 52.86

34 6.00 4.33 4.67 5.33 7.00 69.06

35 4.33 4.00 4.33 4.00 6.33 55.15
Média 4.97 4.27 4.94 4.85 6.08 62.21

Fonte: Dados da pesquisa

A significancia € mais percebida entre as mulhe@s, media de respostas igual a 6,5
(em escala Likert) e entre os respondentes cone ida@l ou superior a 46 anos, 6,83.

Em relacdo a autonomia, que obteve a menor porutpéadit4%, ndo é considerada
satisfatoria, de acordo com a pontuagdo do insmtongue mede o Potencial Motivador do
Trabalho. Isso significa que os militares ndo sgese com autonomia para planejarem e
executarem suas tarefas. Constatou-se uma mamncemia do trabalho nos respondentes
entre 6 e 20 anos de atuacdo na PMMG e pertencamsexo masculino.

Funcionarios com perfil de dependéncia para multagsdes e com baixo nivel de
atitude estdo fadados (temporariamente, se assitesejarem) a uma reduzida carga de
motivacdo, haja vista se cobrarem de forma limitpgamanecendo na zona de conforto. A
motivacdo tem estreita relacdo com a pressdo egepzla cobranca. Quanto mais houver
acomodacédo e dependéncia por parte do trabalhadis, ele estara sensivel aos causados
pela desmotivacdo que se instala.

As trés dimensBes com pontuacgfes intermediariaiedeale, identidade e feedback,
registraram as seguintes pontuacoes respectivantént®%, 65,71% e 64,12%.

As trés dimensBes com pontuacgfes intermediariaiedeale, identidade e feedback,
registraram as seguintes pontuacoes respectivantént®%, 65,71% e 64,12%.

Com relagéo a variedade, esta demonstra o quarddarefa envolve a utilizagédo de
diferentes habilidades e talentos, relacionandoese o enriquecimento das tarefas. No caso
da pesquisa em questdo, verifica-se que ha umaa h@ogsibilidade de capacidades e
habilidades dos militares que trabalham em funedesinistrativas.

A variavel identidade trata do quanto a tarefa eequue seja concluido um conjunto
identificavel do trabalho, sendo este executadmibio ao fim. Segundo Caixeta (2003), diz
respeito as oportunidades que o trabalho ofergessoa para que ela realize seu trabalho na
totalidade, conhecendo assim, os resultados dvad@alho.

Apesar de na maioria dos casos os individuos pessudentidade com a tarefa caso
conhecam e executem as tarefas do inicio até dta@sufinal, aqueles com elevada
necessidade de autorrealizacdo possuem maior zmkssle ter acesso a todo o fluxo do
trabalho e os resultados que dele se originaraquaedo isso ndo acontece, muitas vezes,
gera frustracao, acarretando uma desmotivacao.

O feedback € um dos fatores geradores do enriquecimentoati@ltro, e no caso da
presente pesquisa, o0 resultado apurado indica gupessoas ndo recebem informacgdes
suficientes acerca da eficacia de seu trabalhe, (gmj parte de um colega, chefe ou outro
superior. A importancia da relacéo entre a motivag®feedback depende de colaboradores
gue possuem metas e objetivos profissionais especiE que buscam desenvolver suas
competéncias técnicas ou comportamentais afimadaeadr resultados positivos.

Os processos deedback contribuem de forma decisiva no contexto orgamnize,
pois fornecem aos colaboradores informagfes peeeiggntuais sobre como suas atitudes e
desempenhos estdo colaborando ou nédo para a abtdog&esultados organizacionais. O
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feedback positivo ira provocar um aumento significativomativacao dos colaboradores para
a realizacao de suas atividades, na medida emstes estardo conscientes da importancia de
suas performances, ndo apenas para a equipe, m@asopaumprimento da estratégia
organizacional (Leme, 2007; Williams, 2005; Wall&C&mmings, 1997).

6. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo foi elaborado a fim de analisar a giaalée de vida no trabalho dos policiais
militares que exercem fung¢des administrativas daspanhias do 2° Batalhdo de Policia
Militar de Minas Gerais e, a partir, desse estyiopor no futuro um estudo mais avancado
para a criagdo de um modelo de QVT para essasipagans.

O caminho tedrico percorrido demonstrou que a Q¥&essariamente relaciona-se
com a percepcdo do trabalhador a respeito desse fEmmbém ficou evidente a estreita
relacéo entre a percepcdo da QVT e a motivacaog peofissionais sentem para ir trabalhar.

O desenvolvimento desta pesquisa teve como objeterdicar a percepcao dos
militares a respeito de motivacao no trabalho.

Com relacdo ao instrumento utilizado para o levastdo de dados, o PMT refere-se
a uma metodologia que verifica a motivacdo dasoasssom relacédo ao seu trabalho.

Houve uma boa receptividade dos respondentes druijpar de uma investigagcéo que
eles pudessem expressar sua percepcdo em torramdtic pesquisada, apesar de haver
certo receio entre alguns acerca do sigilo da pesqu

E importante destacar que o PMT geral ndo atingisperado e, portanto algo se ha
de fazer. A Unica variavel que apresenta PMT fa#biso é a significAncia das tarefas
realizadas no trabalho, ou seja, esses militareseipem o0 grau de impacto, substancial e
perceptivel, do seu trabalho sobre a vida das ©ptasoas. Esse fato pode estar diretamente
relacionado com o grau de relevancia social degsede profissdo. As variaveis variedade,
identidade, autonomia e feedback ficaram abaixdefejavel, sendo autonomia a com pior
resultado, 54,44%.

De acordo com o estudo proposto, ndo verificourseambiente onde destaca-se a
motivagdo no trabalho; ao contrario, a maior pdds respondentes encontra-se, segundo o
modelo, desmotivada.

Torna-se necessario um maior aprofundamento dessade outras variaveis
relacionadas a qualidade de vida no trabalho, ad@nrgarantir o bem-estar, a saude e a
seguranca fisica, mental e social desses prof@isiofatores estes, relacionados com a
motivacdo no trabalho. Conforme o autor, a quakdded vida esta relacionada ao preparo
para trabalhar com confianca e o melhor aproveméonga capacidade de cada um; para isso
precisa-se de uma maior exploracao de todas asisii@e essenciais do trabalho.

Nota-se que ndo existe uma preocupacdo da orgaoizag relacdo a motivacdo dos
funcionarios nos servicos publicos, ja que a camait alheia ao servico. Dando-nos a ideia
de como atua o funcionalismo publico, com suasng&é tradicionais e a ndo valorizacéo
dos servidores.

Um dos caminhos para se aumentar esse nivel deag@i é criando um ambiente
em que as pessoas tenham liberdade para propordeims serem ouvidos e mostrar suas
competéncias. Esse local deve ser propicio parel@isetenham autonomia para mostrarem
seu potencial, afim de que n&o se sintam inibidas.

A possibilidade de relacionar motivagéo no trababm o perfil de cada colaborador
permite com que estudos futuros consigam aprofuasigrincipais fatores motivadores do
trabalhador e o que fazer para melhorar a motivagdoorganizagbes, consequentemente, a
qualidade de vida desses colaboradores.
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